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Abstract: The growth of the hospital continues to grow, the public 
demanded the hospital should be able to provide services one stop 
services. With the involvement of social capital and labor that goes 
well and supports active participation in the work environment will be 
created in the organization's strong commitment to both performance 
and survival of the organization itself. This research is causality 
(cause-effect) by using a quantitative approach. Object of research 
that all employees in the installation outpatient RS Semen Gresik, the 
population and the sample amounted to 48 employees which is a 
saturated sampling. Data were analyzed using SPSS version 
13.0.The results showed no influence of  social capital with employee 
performance, employee engagement and organizational commitment 
affect of the employee performance, social capital, employee 
engagement and organizational commitment simultaneously influence 
on employee performance. 
Keywords: social capital, employee engagement, organizational 
commitment, and employee performance. 
PENDAHULUAN 
Persaingan antar rumah sakit 
baik pemerintah maupun swasta 
serta asing akan semakin keras 
untuk merebut pasar yang semakin 
terbuka bebas. Tuntutan 
perkembangan rumah sakit yang 
pesat tersebut perlu didukung  oleh 
kualitas sumber daya manusia 
(SDM) yang profesional. SDM 
menjadi fokus perhatian  utama di 
dalam mengembangkan pelayanan 
di rumah  sakit (RS), hal ini di 
sebabkan karena sumber daya 
manusia merupakan aset utama 
yang harus dikelola oleh rumah sakit 
agar meningkat kinerjanya.  
 Eksistensi modal sosial 
pegawai menjadi penting karena 
mempengaruhi kinerja pegawai yang 
pada gilirannya  mempengaruhi 
kinerja organisasi (Akdere, 2005). 
Menurut Bell and  Kilpatrick 
(2000:10), modal sosial merupakan 
salah satu bentuk modal karena 
terdapat sumber daya atau aset 
yang dapat diinvestasikan dan di 
masa akan datang diharapkan 
menghasilkan,  yang  dapat  
digunakan untuk beragam tujuan. 
Penelitian tentang pengaruh 
modal sosial terhadap kinerja ini 
didukung dari hasil penelitian 
sebelumnya menunjukkan bahwa 
modal sosial berpengaruh positif 
terhadap kinerja, penelitian tersebut 
antara dilakukan oleh Edy (2013), 
dalam penelitian yang dilakukan Ali 
(2013), menyatakan bahwa modal 
sosial tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
Karyawan di Instalasi Rawat 
Jalan RS Semen Gresik mempunyai 
hubungan baik sesama karyawan, 
antar karyawan dan atasannya dan 
karyawan dengan bawahannya baik 
secara berorganisasi sesuai batas 
keperluan dalam melakukan 
pekerjaanya.  
Komitmen organisasional 
merupakan perspektif yang bersifat 
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keperilakuan dimana komitmen 
diartikan sebagai perilaku yang 
konsisten dengan aktivitas 
(consistent lines of activity) (Windy 
dan Gunasti 2012). Muchlas (1999), 
mendefinisikan komitmen 
organisasional adalah sebagai 
orientasi seseorang terhadap 
organisasi dalam arti kesetiaan, 
identifikasi, dan 
keterlibatan.Sehingga semakin tinggi 
komitmen karyawan tehadap 
organisasi dapat meningkatkan 
kinerja karyawan tersebut.  
Wright (1992) mendukung 
bahwa semakin tinggi komitmen 
seseorang terhadap tugasnya maka 
akan semakin tinggi kinerja yang 
akan dihasilkan, yang menuju pada 
tingkat penilaian yang semakin 
tinggi. Penelitian yang dilakukan 
oleh Tolentino (2013), menunjukkan 
bahwa diantara ketiga dimensi 
komitmen organisasi yaitu afektif, 
komitmen berkelanjutan, dan 
normative, afektif komitmen adalah 
dimensi yang paling berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja 
pegawai akademik.  
Pada penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Qaisar (2012), 
berdasarkan menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hal senada juga 
dikatakan oleh peneliti Setyorini 
(2012), yang menyatakan adanya  
hubungan positif signifikan antara 
komitmen organisasi terhadap 
kinerja dan pada penelitian 
Kartikaningsih (2007), juga 
menyatakan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan Cabang 
Bank BTN Semarang. 
Penelitian yang dilakukan 
Murty (2012), menujukkan bahwa 
komitmen organisasi tidak  
signifikan  berpengaruh pada kinerja 
karyawan akutansi pada perusahaan 
manufaktur yang memproduksi alas 
kaki di Surabaya. Peneliti Yiing 
(2008), juga menyatakan bahwa 
komitmen organisasional ditemukan 
terkait secara signifikan dengan 
kepuasan kerja, tapi tidak dengan 
kinerja karyawan. 
Faktor penting lainnya dalam 
organisasi selain modal sosial dan 
komitmen organisasional adalah 
keterlibatan kerja karyawan. 
Keterlibatan kerja karyawan 
merupakan bagian dari sikap kerja 
(Blau & Bloal: 1987). Sikap kerja 
akan mempunyai dampak langsung 
pada produktivitas, sehingga dengan 
adanya keterlibatan kerja yang tinggi 
dari karyawan maka di harapkan 
produktivitas dari karyawan akan 
meningkat.  
Dari perspektif organisasi, 
keterlibatan kerja merupakan kunci 
dalam memotivasi karyawan dan 
merupakan basis fundamental dalam 
mencapai keunggulan kompetitif di 
pasar global, sedangkan dari 
perspektif individu, keterlibatan kerja 
merupakan kunci pertumbuhan dan 
kepuasan karyawan dalam 
lingkungan kerja yang memotivasi 
mereka untuk mencapai tujuan 
perusahaan. (Brown, 1996 dalam 
Setyorini, 2012).  
Hal tersebut dibuktikan pada 
penelitian terdahulu yang dilakukan 
oleh Kartiningsih (2007), 
menyatakan bahwa keterlibatan 
kerja berpengaruh signifikan 
terhadap peningkatan kinerja 
karyawan Cabang Bank BTN 
Semarang. Hal senada juga 
dilakukan oleh peneliti  Aesaria 
(2012), menyatakan bahwa 
keterlibatan kerja memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dalam penelitian yang 
terdahulu menyatakan bahwa, 
keterlibatan kerja karyawan tidak 
berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan hal ini dikatakan pada 
peneliti Ali (2013), yang menyatakan 
efek interaktif keterlibatan kerja 
dapat melemahkan hubungan 
kinerja karyawan.  
Karyawan di Instalasi Rawat 
Jalan RS Semen Gresik sering 
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dilibatkan dalam pengambilan 
keputusan dimana tiap bulannya 
pada Instalasi Rawat Jalan RS 
Semen Gresik mengadakan rapat 
bulanan dan rapat isendentil yang 
melibatkan semua personil 
didalamnya. Sehingga antar 
karyawan, manajerial, dan 
kepemipinan di haruskan bisa 
bertukar pikiran dan pendapat untuk 
menciptakan pelayanan yang 
semakin baik. 
Manusia pada dasarnya 
adalah mahluk sosial. Para 
karyawan harus bisa bersosialisasi 
dengan baik, mempunyai 
keterlibatan kerja (sikap kerja) yang 
tinggi, serta mempunyai komitmen 
organisasi yang tinggi guna 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Menurut Mangkunegara (2009:9), 
kinerja karyawan adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. 
Tujuan penelitian ini  yaitu 
untuk menganalisis pengaruh modal 
sosial, keterlibatan kerja karyawan 
dan komitmen organisasi secara 
parsial dan simultan terhadap kinerja 
karyawan Instalasi Rawat Jalan di 
RS Semen Gresik, serta 
mengidentifikasi faktor mana yang 
berpengaruh dominan terhadap 
kinerja karyawan Instalasi Rawat 
Jalan di RS Semen Gresik. 
KAJIAN PUSTAKA 
Modal Sosial 
Hanifan (1916), yang 
membicarakan faktor substansi 
dalam kehidupan masyarakat yang 
nyata antara lain berupa niat baik, 
rasa simpati, perasaan 
persahabatan, dan interaksi sosial 
yang membentuk sebuah unit sosial. 
Bell dan Kilpatrick (2000: 10), modal 
sosial merupakan salah satu bentuk 
modal karena terdapat sumberdaya 
atau aset yang dapat diinvestasikan 
dan di masa akan datang 
diharapkan menghasilkan, yang 
dapat digunakan untuk beragam 
tujuan. Lin (2001), modal sosial pada 
tingkat individual adalah 
kemampuan individu mengakses 
dan memanfaatkan sumberdaya 
yang melekat dalam jaringan sosial 
untuk pencapaian tujuan tertentu.  
Fukuyama (1995), 
merumuskan modal sosial dengan 
mengacu kepada norma-norma  
informal yang mendukung kerjasama 
antara individu dan kapabilitas yang 
muncul dari  prevalensi kepercayaan 
dalam suatu masyarakat atau di 
dalam bagian-bagian tertentu dari  
masyarakat. Maurer dan Ebers 
(2006), modal manusia adalah 
kemampuan yang memberikan 
kesempatan bagi perusahaan dan 
kelompok untuk cara  informasi, 
pengetahuan, dan modal yang ada 
di jaring sosial mereka.  
Faktor-faktor yang 
mempengaruhi modal sosial 
menurut Hanifan (1916), yaitu  niat 
baik, rasa simpati, perasaan 
persahabatan, dan interaksi sosial. 
Bell dan Kilpatrick (2000: 10), yaitu: 
rasa saling percaya, resiprositas, 
kewajiban dan harapan serta adanya 
rasa kebersamaan dan kepedulian 
terhadap orang lain. Lin (2010), yaitu 
jaringan sosial dan individu yang 
terlibat. Maurer dan Ebers (2006), 
mencakup nilai, norma-norma,  
perilaku, keyakinan dan 
motivasi  kolaboratif. Fukuyama 
(1995), mencakup hubungan-
hubungan yang tercipta dan norma-
norma yang membentuk kualitas dan 
kuantitas hubungan sosial.  
Keterlibatan Kerja 
Robinowitz dan Hall (1982), 
mendefinisikan keterlibatan kerja ke 
dalam dua kategori. Pertama, 
keterlibatan kerja dipandang sebagai 
suatu performance self-esteem 
contingency, di mana menurut 
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definisi ini keterlibatan kerja adalah 
tingkat sampai sejauh mana harga 
diri (self-esteem) individu 
dipengaruhi oleh tingkat 
performansinya ketika bekerja.  
Robbins (2003), keterlibatan kerja 
mempunyai definisi yaitu derajat 
dimana orang dikenal dari 
pekerjaannya, berpartisipasi aktif 
didalamnya, dan menganggap 
prestasinya penting untuk harga diri. 
Keterlibatan kerja menurut Sashkin 
(1984), didefinisikan sebagai suatu 
proses partisipasi yang 
menggunakan seluruh kapasitas 
kary,awan yang dirancang untuk 
meningkatkan komitmen bagi 
kesuksesan organisasi.  
Faktor-faktor yang 
mempengaruhi keterlibatan kerja 
menurut Robinowitz dan Hall (2002), 
yaitu keterlibatan kerja sebagai 
karakteristik personal, keterlibatan 
kerja sebagai karakteristik 
situasional, keterlibatan kerja 
sebagai hasil interaksi individu 
dengan lingkungan. 
Komitmen Organisasi 
Gibson et al., (2000), dalam 
Rivai (2005), komitmen organisasi 
dapat diartikan sebagai identifikasi, 
loyalitas, dan keterlibatan yang 
dinyatakan oleh karyawan oleh 
organisasi atau unit dari organisasi. 
Mowday et al., (1982), komitmen 
organisasional sebagaiderajat 
seberapa jauh karyawan 
mengidentifikasikan dirinya dengan 
organisasi dan keterlibatannya 
dalam organisasi tertentu.  
Robbins dan Judge (2007), 
mendefinisikan komitmen sebagai 
suatu keadaan di mana seorang 
individu memihak organisasi serta 
tujuan-tujuan dan keinginannya 
untuk mempertahankan 
keangotaannya dalam organisasi.  
Faktor komitmen organisasi 
menurut Robbins dan Judge (2007), 
yaitu  tujuan, nilai-nilai, dan sasaran 
organisasinya. Arfan Ikhsan (2010: 
55), yaitu affective commitmen, 
continuance commitmen, normative 
commitmen. 
Kinerja Karyawan 
Mangkunegara (2000:67), 
mengemukakan kinerja adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikanya. Hasibuan (2005), dalam 
Sherley (2012), menjelaskan kinerja 
karyawan adalah suatu hasil kerja 
yang dapat dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya yang 
didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman, kesungguhan serta 
waktu.  
Faktor-faktor kinerja karyawan 
menurut Hasibuan (2005), yaitu 
kemampuan dan minat seorang 
pekerja, kemampuan dan 
penerimaan atas penjelasan 
delegasi tugas, serta peran dan 
tingkat motivasi seorang pekerja. 
Modal Sosial dengan Kinerja 
Karyawan   
Modal sosial (social capital) 
sedang berkembang saat ini. 
Berkembangnya konsep ini didasari 
pemahaman bahwa modal sosial 
akan berpengaruh pada kinerja. 
Nahapiet dan Ghoshal (1998), 
menyatakan bahwa modal sosial 
yang dimiliki oleh sebuah 
perusahaan dapat memberikan 
keunggulan bersaing. Teori modal 
sosial mendiskusikan bagaimana 
hubungan-hubungan sosial yang 
dimiliki organisasi dapat 
berpengaruh pada sumberdaya dan 
kinerja yang dimilikinya. 
Keterlibatan Kerja Karyawan 
dengan Kinerja Karyawan  
 Beberapa perusahaan 
memiliki besar  perhatian terhadap 
sistem manajemen kinerja karena 
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mereka ingin meningkatkan kinerja 
karyawan . Jadi, mungkin ketika 
karyawan melakukan pekerjaan 
tambahan, yang hanya mungkin 
dengan  mempromosikan 
keterlibatan kerja karyawan (Gruman 
dan Saks, 2011).  
Robbins, (2003: 91), karyawan 
dalam keterlibatan yang tinggi 
dengan kuat memihak pada jenis 
kerja yang dilakukan dan benar-
benar peduli dengan jenis kerja itu. 
Robins (2003: 128), apabila 
pekerjaan tersebut dirasa berarti dan 
sangat berharga baik secara materi 
dan psikologis bagi pekerja tersebut 
maka pekerja tersebut akan 
menghargai dan akan melakukan 
pekerjaannya sebaik mungkin 
sehingga keterlibatan kerja dapat 
tercapai, dan karyawan tersebut 
merasa bahwa pekerjaan mereka 
penting bagi harga dirinya. 
Komitmen Organisasional dengan 
Kinerja Karyawan 
Wright (1992), mendukung 
bahwa semakin tinggi komitmen 
seseorang terhadap tugasnya maka 
akan semakin tinggi kinerja yang 
akan dihasilkan, yang menuju pada 
tingkat penilaian yang semakin 
tinggi. Hal serupa juga di kemukakan 
oleh Rivai (2005), yang menyatakan 
bahwa komitmen organisasional 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja.  
Semakin tinggi komitmen 
organisasional dari karyawan maka 
akan semakin meningkat kinerja 
individual karyawan. Diefendorff et 
al., (2002), karyawan akan lebih 
berkomitmen dalam bekerja, karena 
mereka memandang usaha dan 
kinerja yang mereka berikan 
terhadap organisasi memiliki makna 
yang positif bagi 
kesejahteraan organisasi dan 
kesejahteraan individu mereka 
sendiri. Sependapat dengan hal 
tersebut, Whitmore (1996), 
mengemukakan bahwa tanggung 
jawab dan partisipasi yang 
menyeluruh dapat dianggap sebagai 
kadar yang menunjukkan sejauh 
mana komitmen organisasi secara 
keseluruhan merupakan bagian 
penting dalam kehidupannya.  
Berdasarkan teori dan 
fenomena yang ada, maka 
dirumuskan hipotesis penelitian 
sebagai berikut : 
   : modal sosial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
pada Instalasi Rawat Jalan RS 
Semen Gresik. 
   : keterlibatan kerja karyawan 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada Instalasi 
Rawat Jalan RS Semen Gresik. 
   : komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada Instalasi 
Rawat Jalan RS Semen Gresik. 
   : modal sosial, keterlibatan kerja 
karyawan, dan komitmen organisasi 
secara simultan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada Instalasi Rawat 
Jalan RS Semen Gresik.  
METODE 
Penelitian ini menggunakan 
metode kuantitatif. Pendekatan 
kuantitatif lebih terfokus pada 
pembuktian hipotesis secara empiris 
yang meneliti pada populasi atau 
sampel tertentu. 
 Populasi penelitian ini 
sebanyak 48 karyawan dan sampel 
pada penelitian ini menggunakan 
seluruh jumlah populasi yaitu 48 
karyawan (sampel jenuh). 
Variabel dalam penelitian ini 
dibedakan menjadi dua kelompok 
variabel yaitu variabel independen 
dan variabel dependen. Variabel  
independen adalah modal sosial, 
keterlibatan kerja karyawan dan 
komitmen organisasi, variabel 
dependen adalah kinerja karyawan. 
Modal sosial (X1), modal sosial 
suatu bentuk modal yang terdapat 
sumber daya atau aset yang dimiliki 
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karyawan dengan mengacu kepada 
norma-norma diperusahaan dan 
dijalankan secara berkelompok yang 
dapat diinvestasikan dimasa datang 
yang diharapkan dapat mencapai 
suatu beragam tujuan. Indikator 
modal sosial mengadopsi dari Ali 
(2013), adapun indikator yang 
digunakan untuk  modal sosial 
adalah memelihara kolaborasi, nilai-
nilai perilaku dan norma, hubungan 
kompetitif.  
Keterlibatan kerja karyawan 
(X2) adalah individu yang 
berpartisipasi aktif dengan 
menggunakan seluruh kapasitasnya 
yang dapat bersosialisasi dengan 
baik dan menujukkan royalitas 
terhadap pekerjaan yang diberikan 
pada dirinya untuk meningkatkan 
komitmen bagi kesuksesan 
organisasinya. Indikator keterlibatan 
karyawan mengadopsi dari 
Kartikaningsih (2012), adapun 
indikator yang digunakan 
keterlibatan karyawan adalah 
keterlibatan karyawan dengan rekan 
kerja, keterlibatan karyawan dengan 
pelanggan, keterlibatan karyawan 
dengan pimpinan/atasan.  
Komitmen organisasional (X3) 
adalah keyakinan karyawan yang 
dapat memberi respon efektif 
individu didalam organisasi dimana 
seorang karyawan memihak  pada 
suatu organisasi ditempat mereka 
bekerja serta adanya tujuan-tujuan 
dan keinginan untuk 
mempertahankan keangotaannya 
dalam organisasi. Indikator 
komitmen organisasi mengadopsi 
dari Ganesan dan Weitz (1996), 
dalam Kartikaningsih (2012), yaitu 
perasaan menjadi bagian dari 
organisasi, kebanggaan terhadap 
organisasi, kepedulian terhadap 
organisasi,  hasrat yang kuat untuk 
bekerja pada organisasi, 
kepercayaan yang kuat terhadap 
nilai-nilai organisasi, kemauan yang 
besar untuk berusaha bagi 
organisasi.  
Kinerja karyawan (Y) adalah 
kinerja karyawan adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas dalam 
melaksanakan pelayanan yang 
dibebankan sebagai tanggung jawab 
dari beban kerja untuk mencapai 
pekerjaan  yang diberikan oleh 
perusahaan dimana mereka bekerja. 
Indikator kinerja karyawan 
mengadopsi dari Tsui et al., (1996) 
dalam Kartikaningsih (2012), adapun 
indikator yang digunakan kinerja 
karyawan untuk mengukur kinerja 
karyawan adalah kuantitas kerja 
karyawan, kualitas kerja karyawan, 
efisiensi karyawan, standar kualitas 
perusahaan, usaha karyawan, 
standar professional karyawan, 
kemampuan karyawan terhadap 
pekerjaan inti, kemampuan 
karyawan menggunakan akal sehat, 
ketepatan karyawan,  pengetahuan 
karyawan, kreatifitas karyawan. 
Skala pengukuran yang 
digunakan adalah skala likert 1-5 
mulai dari kategori sangat tidak 
setuju, tidak setuju, ragu-ragu, setuju 
dan sangat setuju. Dengan teknik 
pengumpulan data yang digunakan 
peneliti adalah observasi ke 
perusahaan dan kuesioner atau 
angket. Teknik analisis data yang 
dipergunakan dengan menguunakan 
SPSS 13.0. 
Nilai corrected item- total 
correlation (r hitung) pada uji 
validitas item pertanyaan di variabel 
modal sosial, keterlibatan kerja 
karyawan, komitmen organisasi dan 
kinerja karyawan  memiliki nilai yang 
lebih besar dari r tabel yaitu 0,285 
yang telah memenuhi validitas. Uji 
reliabilitas menggunakan nilai 
cronbach’s alpha yang lebih besar 
dari 0.6, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa kuesioner dalam penelitian ini 
telah memenuhi syarat kehandalan 
kuisioner, atau dengan kata lain 
dapat dikatakan reliabel. 
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HASIL 
Dari 48 responden yang 
dijadikan obyek penelitian karyawan 
berjenis kelamin laki-laki berjumlah 
12 orang (25%) karyawan wanita 
sebanyak 36 orang (75 %). Usia 48 
responden kurang dari 31 tahun 
sampai dengan 40 tahun yaitu 
sebanyak 26 orang (54,2%) sisanya 
yaitu sebanyak 13 orang (27,1%) 
adalah berusia kurang dari 30 tahun, 
serta 9 orang (18,8%) berusia lebih 
dari 40 tahun. Status kerja dari 48 
responden karyawan tetap dengan 
jumlah sebanyak 36 orang (75%) 
dan sisanya sebanyak 12 orang 
(25%) adalah karyawan kontrak, 
pendidikan dari 48  jumlah 
responden lulusan Diploma adalah 
sebanyak 36 orang (75%) dari total 
keseluruhan. Sisanya terdiri dari 
responden dengan pendidikan 
terakhir yaitu SMU/SMK yaitu 
sebanyak 4 orang (8,3%) dan 8 
orang (16,7%) berpendidikan S1/ 
sederajat. 
 Bagian pekerjaan untuk 
perawat, yaitu sebanyak 18 orang 
atau 37,5% dari total keseluruhan 
responden, sedangkan sisanya 
terdiri dari dokter, dokter jaga, 
fisioterapis, kasir, bagian loket dan 
bagian pelaksana dengan jumlah 
antara 1 sampai dengan 7 orang. 
Masa Kerja  dari 48 responden 
karyawan masa kerja kurang dari 1 
tahun sebanyak 1 orang (2,1%), 
masa kerja 1 hingga 2 tahun 
sebanyak 11 orang (22,9%), masa 
kerja 5 hingga 10 tahun sebanyak 15 
orang (31,3%) dan selebihnya 
sebanyak 21 orang (43,8%) bekerja 
lebih dari 10 tahun. 
Hasil analisis regresi linier 
berganda dapat dilihat dalam tabel 1 
berikut: 
 
 
 
 
 
Tabel 1 Hasil Analisis Regresi 
Linier Berganda 
 
Variabel Nilai 
sig.F 
Nilai 
sig.t 
Koefi
sien 
Regr
esi 
R R
2
 
Regresi  26.381 .000  .802 .643 
Modalsosial  .334 .123   
Keterlibatn 
kerja 
karyawan 
 .333 .227   
Komitmen 
organisasi 
 .007 .314   
Sumber : Diolah oleh Peneliti 
Berdasarkan tabel 1 didapat 
angka R sebesar 0,802 (> 0,5), 
menunjukkan bahwa variabel modal 
sosial (X1), keterlibatan kerja (X2) 
serta komitmen organisasi (X3) 
memiliki hubungan yang kuat 
dengan kinerja karyawan (Y), angka 
R square sebesar 0,643 
menunjukkan bahwa prosentase 
pengaruh dari variabel modal sosial 
(X1), keterlibatan kerja (X2) dan 
komitmen organisasi (X3) terhadap 
kinerja karyawan (Y) di Instalasi 
Rawat Jalan RS Semen Gresik 
adalah sebesar 64,3%, sedangkan 
sisanya yaitu sebesar 35,7% 
dipengaruhi oleh variabel lain di luar 
variabel bebas pada penelitian ini.  
Berdasarkan tabel 1 nilai t  
hitung pada variabel modal sosial 
(X1) adalah sebesar 0,977 dengan 
signifikansi sebesar 0,334. Dengan 
nilai signifikansi yang  
> 0,05 maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel modal sosial (X1) 
tidak memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel kinerja 
(Y). Nilai t hitung variabel 
keterlibatan kerja (X2) adalah 
sebesar 2,197 dengan signifikansi 
sebesar 0,033, berdasarkan nilai 
signifikansi yang memiliki nilai < 0,05 
maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel keterlibatan kerja (X2) 
memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel kinerja (Y), nilai t 
hitung variabel komitmen 
organisasional (X3) adalah sebesar 
2,811 dengan signifikansi sebesar 
0,007, berdasarkan nilai signifikansi 
yang memiliki nilai < 0,05 maka 
dapat disimpulkan bahwa variabel 
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komitmen organisasional (X3) 
memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel kinerja (Y) 
Berdasarkan nilai F hitung 
adalah 26,381 dengan nilai 
signifikansi uji F sebesar 0,000 atau 
kurang dari 0.05 (α=5%), dapat 
disimpulkan bahwa variabel bebas 
modal sosial (X1), keterlibatan kerja 
(X2) dan komitmen organisasi (X3) 
secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap variabel terikat 
yaitu Kinerja Karyawan (Y). 
PEMBAHASAN 
Pengaruh Modal Sosial terhadap 
Kinerja Karyawan  
Hasil yang diperoleh dari 
penelitian ini menyatakan bahwa 
tidak ada pengaruh yang signifikan 
antara kedua variabel. Hal ini 
didasari meskipun kerjasama dan 
kolaborasi antar karyawan terhadap 
pelayanan medis kepada pasien 
berjalan dengan baik akan tetapi 
kurangnya pelatihan kerjasama tim 
dibeberapa bagian di Instalasi Rawat 
Jalan RS Semen Gresik juga perlu 
diperbaiki.  
Karyawan perlu dibatasi untuk 
berpartisipasi yang berlebihan antar 
rekan kerja sehingga modal sosial 
disini karyawan diperbolehkan 
bekerja sama dengan rekan kerja 
tetapi sesuai batas keperluan 
mereka dalam menjalankan tugas 
pelayanan medis. Karyawan juga 
perlu memiliki hubungan dengan 
rekan kerja yang kompetitif dengan 
mengikuti pelatihan-pelatihan 
kerjasama tim sehingga semakin 
tinggi peluang mempertukarkan 
pengetahuan, teknologi, keahlian, 
dan manfaat lainnya maka semakin 
tinggi peluang untuk dapat 
meningkatkan kinerjanya.  
Indikator pada variabel modal 
sosial pada peryataan adanya 
kerjasama atau kolaborasi antar 
karyawan terhadap para pasien 
memiliki skor tertinggi disini 
karyawan di Instalasi Rawat Jalan 
RS Semen Gresik dalam 
berpartisipasi antar rekan kerja 
terlihat aktif dan saling 
membutuhkan satu sama lain 
Sedangkan untuk skor 
terendah pada pernyatan saya 
sering mengikuti pelatihan-pelatihan 
kerjasama tim (team work). Untuk 
pelatihan tim kerja pada karyawan di 
Instalasi Rawat Jalan ini belum 
sepenuhnya baik karena ada 
sebagian karyawan yang diikutkan 
perusahaan dan sebagian lainnya 
tidak sehingga pengalaman 
kerjasama tim yang mereka belum 
merata. 
Berdasarkan pengujian 
penelitian ini diperoleh hasil bahwa 
pengaruh modal sosial tidak memiliki 
hubungan yang signifikan, nilai 
koefisien korelasi sebesar 0,977 
dengan signifikansi sebesar 0,334.  
Hasil penelitian ini sesuai 
dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Ali (2013), yang  menyatakan 
bahwa modal sosial tidak signifikan 
terhadap kinerja. Hasil analisis 
statistik tidak mendukung pada hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Edy  
(2013), yang menyatakan bahwa 
modal sosial berpengaruh secara 
kuat dan signifikan terhadap kinerja 
aparatur tenaga medis di di RSUD 
Kabupaten Kepualauan Talaud. 
Pengaruh Keterlibatan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan  
Hasil yang diperoleh dari 
penelitian ini menyatakan bahwa 
ada pengaruh yang signifikan antara 
kedua variabel. Karyawan di 
Instalasi Rawat Jalan RS Semen 
Gresik  juga dilibatkan dalam 
pengambilan keputusan dimana tiap 
bulannya karyawan dilibatkan dalam 
rapat yang melibatkan semua 
personil didalamnya. Sehingga antar 
karyawan, bawahan, atasan dan staf 
lain bisa bertukar pikiran dan 
pendapat dalam memberikan 
pelayanan medis.  
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Indikator pada variabel 
keterlibatan kerja karyawan pada 
pernyataan “senang bisa 
bekerjasama dengan rekan kerja 
ditempat kerja” memiliki skor 
tertinggi. Hal ini menunjukkan 
lingkungan kerja dan sikap kerja 
antar karyawan satu dengan 
karyawan lain mempunyai dampak 
langsung bagi kinerja. lingkungan 
kerja yang mendukung juga 
mempengaruhi ketersediaan para 
karyawan untuk belajar melakukan 
kegiatan di tempat kerja. 
Karyawan harus bisa 
bersosialisasi dengan baik antar 
rekan kerja, atasan maupun 
bawahan dalam melaksanakan 
pekerjaanya dan pengambilan 
keputusan perusahaan. Dengan 
memperhatikan apa yang terjadi 
terhadap rekan-rekan kerjanya 
karyawan saling dapat berinteraksi 
untuk membantu mensukseskan tim 
kerja dalam memberikan pelayanan 
medis terhadap pasien. 
Berdasakan pengujian 
penelitian ini diperoleh hasil bahwa 
pengaruh keterlibatan kerja memiliki 
hubungan signifikan terhadap kinerja 
karyawan, nilai koefisien korelasi  
variabel keterlibatan kerja (X2) 
adalah sebesar 2,197 dengan 
signifikansi sebesar 0,033. 
Berdasarkan nilai signifikansi yang 
memiliki nilai < 0,05. 
Hasil penelitian sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan oleh 
Kartikaningsih (2007), yang 
mengatakan bahwa keterlibatan 
kerja karyawan berpengaruh 
signifikan terhadap peningkatan 
kinerja karyawan. Akan tetapi 
adapun penelitian yang menolak hal 
diatas pada peneliti Ali (2013), yang 
manyatakan keterlibatan kerja 
karyawan dapat melemahkan kinerja 
karyawan. 
 
 
 
Pengaruh Komitmen Organisasi 
terhadap Kinerja Karyawan  
Hasil yang diperoleh dari 
penelitian ini menyatakan bahwa 
ada pengaruh yang signifikan antara 
kedua variabel. Variabel komitmen 
dapat dilihat untuk karyawan di 
Instalasi Rawat Jalan RS Semen 
Gresik dimana karyawan banyak 
yang bekerja diatas 10 tahun. Hal ini 
menunjukkan bahwa karyawan 
dapat bertahan sebagai anggota dari 
karyawan di Instalasi Rawat Jalan 
RS Semen Gresik. 
Pada indikator variabel 
komitmen organisasi pada 
pernyataan “saya sangat peduli 
dengan nasib perusahaan ini” 
memiliki skor tertinggi. Hal ini 
menujukkan pada karyawan di 
Instalasi Rawat Jalan RS Semen 
Gresik memiliki keyakinan yang kuat 
dimana karyawan menujukkan 
respon yang positif dan memihak 
pada perusahaan dimana mereka 
bekerja. 
Sedangkan skor paling rendah 
terdapat pada pernyataan “hanya 
sedikit perubahan bagi diri saya 
apabila meninggalkan perusahaan 
ini”, para karyawan diberbagai 
bagian yang ada di Instalasi Rawat 
Jalan dapat menemukan kecocokan 
untuk dirinya sendiri terhadap 
perusahaan yang mereka tempati  
dan apapun yang terjadi dalam 
perusahaan karyawan juga ikut 
merasakan beban sewaktu waktu 
yang akan dialami oleh perusahaan 
misalnya apabila ada karyawan yang 
berhalangan hadir bisa dibantu 
karyawan lain untuk 
menggantikannya. Sehingga dalam 
ini dapat mendorong kinerja 
karyawan untuk membantu 
keberhasilan RS Semen Gresik.   
Berdasarkan pengujian 
penelitian ini diperoleh hasil bahwa 
pengaruh komitmen organisasi 
memiliki hubungan signifikan 
terhadap kinerja karyawan hal ini 
dapat di tunjukkan bahwa nilai t 
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hitung variabel komitmen 
organisasional (X3) adalah sebesar 
2,811 dengan signifikansi sebesar 
0,007. Berdasarkan nilai signifikansi 
yang memiliki nilai lebih kecil dari 
0,05.  
Hasil penelitian sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan Qaisar 
(2012), yang menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
dan pada peneliti Setyorini (2012), 
yang menyatakan adanya hubungan 
positif dan signifikan terhadap kineja 
karyawan Baitul Maal Wal Tamwil 
dikabupaten banyumas dan cilacap. 
Penelitian yang tidak mendukung  
penyataan diatas pada penelitian 
yang dilakukan Murty (2012), 
mengatakan bahwa komitmen 
organisasi tidak signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Pengaruh Modal Sosial, 
Keterlibatan Kerja dan Komitmen 
Organisasi terhadap Kinerja 
Karyawan  
Berdasarkan fenomena yang 
terjadi pada RS Semen Gresik 
khususnya di Instalasi Rawat Jalan 
(IRJ) berdasarkan penilaian yang 
dilakukan oleh Komite Mutu 
Kepuasan Pasien (KMKP) kepuasan 
pasien sepanjang tahun 2013 
menujukkan angka 77,66 % dengan 
kategori baik, namun perbaikan 
internal guna meningkatkan 
kepuasan pasien ada beberapa 
bagian yang perlu diperbaiki dalam  
peningkatan kepuasan pasien di 
tahun-tahun selanjutnya.   
(www.rssemengresik.co.id) 
Dari penyataan tabel 1 variabel 
komitmen organisasi memiliki nilai 
koefisien regresi sebesar 0,314 yang 
lebih besar dibandingkan dengan 
nilai koefisien regresi  variabel modal 
sosial 0,123 dan keterlibatan kerja 
0,227, sehingga komitmen 
organisasi paling berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Dengan 
adanya sikap royalitas dan 
kebanggaan terhadap perusahaan 
maka karyawan dalam melakukan 
pekerjaannya mereka mempunyai 
kecocokan dirinya senidiri dengan 
pekerjaan yang mereka lakukan. Hal 
inilah yang  dapat mendorong kinerja 
karyawan untuk meningkatkan 
kepuasan pasien serta membantu 
keberhasilan RS Semen Gresik. 
Dilihat dari jawaban responden 
yang rata-rata menjawab “setuju” . 
modal sosial antar karyawan satu 
dengan yang lain berjalan dengan 
baik dengan keterlibatan kerja yang 
mendukung pastisipasi aktif 
karyawan dengan rekan kerja 
sehingga akan timbul pula komitmen 
dalam organisasi yang mendukung 
dalam proses kinerja karyawan serta 
kelangsungan hidup organisasi itu 
sendiri. 
Pelayanan pasien sangat 
diutamakan dan banyak disorot 
dalam penanganan pemberian 
pelayananya demi tercipta kepusan 
pasien. Para karyawan dituntut 
untuk dapat melayani pasien 
semaksimal mungkin baik didalam 
lingkungan tempat kerja maupun 
diluar rumah sakit sesuai dengan 
keahlian mereka. Dengan pelatihan 
dan pengalaman yang telah 
diperoleh karyawan yang disediakan 
oleh rumah sakit diharapkan 
pekerjaan berjalan dengan efektif 
dan efisien, dapat menambah 
wawasan dan pengetahuan dalam 
melakukan pekerjaannya inti sesuai 
dengan keahlian yang dimilikinya 
dan dapat melakukan tindakan 
medis dengan tepat. 
Berdasakan pengujian 
penelitian ini diperoleh hasil bahwa 
terdapat hubungan yang signifikan 
secara bersama-sama variabel 
modal sosial (X1), keterlibatan kerja 
karyawan (X2) dan komitmen 
organisasi (X3) memiliki hubungan 
signifikan terhadap variabel  kinerja 
karyawan (Y)  hal ini dapat di 
tunjukkan bahwa  nilai koefisien 
korelasi F hitung adalah 26,381 
dengan nilai signifikansi uji F 
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sebesar 0,000 atau kurang dari 0.05 
(α=5%), 
Demi peningkatan kepuasan 
pasien maka kinerja karyawan 
khususnya di instalasi rawat jalan 
RS.Semen Gresik perlu terus 
menerus ditingkatkan serta 
dilakukan pelayanan yang maksimal 
sehingga pasien merasa dilayani 
dengan baik dan dapat 
meningkatkan kepuasan pasien itu 
sendiri. 
KESIMPULAN 
Modal sosial tidak mempunyai 
hubungan yang signifikan pada 
kinerja karyawan di Instalasi Rawat 
Jalan RS Semen Gresik. 
Keterlibatan kerja memiliki hubungan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Komitmen organisasi 
memiliki hubungan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Modal 
sosial, keterlibatan kerja karyawan 
dan komitmen organisasi memiliki 
pengaruh  secara simultan yang 
signifikan secara bersama-sama 
terhadap kinerja karyawan pada 
Instalasi Rawat Jalan RS Semen 
Gresik. Komitmen organisasi paling 
berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. karyawan dalam 
melakukan pekerjaannya 
mempunyai kecocokan dirinya 
sendiri dengan pekerjaan yang 
mereka lakukan sehingga dapat 
mendorong kinerja karyawan. 
Diharapkan semua karyawan 
agar diikutkan pelatihan kerjasama 
tim,  sehingga karyawan lebih 
termotivasi dalam menambah 
peluang mempertukarkan 
pengetahuan, teknologi, keahlian, 
dan manfaat lainnya dan karyawan 
dan rekan kerja juga  dapat lebih 
termotivasi untuk bekerja lebih baik 
serta dapat bersaing dalam kinerja, 
agar karyawan tidak hanya fokus 
bekerja untuk kepentingan pribadi 
namun juga ikut serta berpartisipasi 
dalam bekerjasama dan 
berkolaborasi aktif antar karyawan 
satu dengan  yang lain untuk dapat 
meningkatkan kinerjanya.  
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